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Running a business requires accuracy and speed from the 
operational process to the process of delivering goods to 
consumers. This development is supported by the ease of delivery 
of goods, both from producers to consumers. Goods can be shipped 
by land, sea, and air shipping. This is a business opportunity for 
business people who have a strategic location for the delivery 
route. This study uses a quantitative approach, by collecting data 
through surveys. Transformational leadership has a significant 
effect on the performance of employees of PT. Surabaya Container 
Terminal. Transformational Leadership of PT. The strong Surabaya 
Container Terminal will have an impact on employee performance. 
This is due to the application of idealized influence, the behavior of 
a leader that makes his followers admire, respect and trust him. 
Competency results have a significant effect on the performance of 
employees of PT. Surabaya Container Terminal. This means that 
competence can improve employee performance.  
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Pada era globalisasi saat ini, perkembangan bisnis nasional atau internasional sangat pesat. 
Dalam menjalankan sebuah bisnis dibutuhkan ketepatan dan kecepatan pada proses 
operasional sampai pada proses pengiriman barang ke konsumen. Perkembangan ini 
didukung dengan adanya kemudahan pengiriman barang, baik dari produsen ke konsumen. 
Pengiriman barang dapat melalui jalur darat, jalur laut dan juga jalur udara. Jalur pengiriman 
barang ini menjadi jalur yang sangat strategis bagi pelaku usaha yang berkecimpung 
menggunakan jalur ini. Indonesia memiliki lokasi yang strategis sebagai jalur perdagangan 
baik nasional maupun internasional. Surabaya menjadi salah satu dari beberapa lokasi yang 
strategis dengan jalur perdagangan, sebab Surabaya memiliki menjadi penghubung antara 
ketiga jalur perdangan karena disana terdapat pelabuhan yang dijadikan sebagai pelabuhan 
perdagangan. Selain itu juga ada tol Surabaya dan juga ada jalur kereta api. Maka dari itu 
Surabaya dapat mempermudah arus pengiriman barang.  
PT. Terminal Petikemas Surabaya (TPS) merupakan salah satu perusahaan yang 
bidangnya ialah pengiriman barang. PT. Terminal Petikemas Surabaya ini menjadi anak 
perusahaan yang masuk dalam Pelindo III Group. Tahun 1992 merupakan tahun berdirinya 
Pelindo III Group III. PT. Terminal Petikemas Surabaya (TPS) merupakan perusahaan yang 
bergerak dalam bidang jasa pelabuhan didalam pelayaran terminal petikemas yang melayani 
perdagangan dalam dan laur negeri. Apabila dilihat dalam peta geografis maka PT. Terminal 
Petikemas Surabaya (TPS) terletak di bagian barat pelabuhan Tanjung Perak dengan 
koordinat 7;12;S, 112;40E, di bagian ujung alur pelayaran di antara pulau Jawa dengan pulau 
Madura sepanjang 25mil. Dalam rencana kerja tahun 2015-2020 PT. Terminal Petikemas 
Surabaya memiliki target adanya produksi yang mengalami kenaikan. Pencapaian dapat 
terjadi dengan cara melakukan dorongan kinerja karyawan yang lebih baik. Ketika kinerja 
karyawan mengalami kenaikan kualitas maka dapat dikatan tujuan dari perusahaan ini akan 
tercapai.  
Mathis dan Jackson (2015) menyatakan bahwa kinerja karyawan mendapatkan 
pengaruh dari kemampuan, motivasi, dan juga support, serta adanya hubungan yang terjadi 
di organisasi. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja dapat dikelompokkan 
menjadi dua, yaitu faktor internal seperti kompetensi dan motivasi, dan faktor eksternal 
seperti budaya, kepemimpinan, teknologi , dan lainnya (Robbins & Judge, 2019). Dari sisi 
eksternal, kepemimpinan tranformasional merupakan faktor yang paling banyak 
mendapatkan perhatian meskipun hubungannya dengan kinerja bukanlah sebuah hubungan 
yang sederhana. Sebagai contoh, Kearney (2008) menemukan bahwa hubungan 
kepemimpinan transformasional dengan kinerja dimoderasi oleh perbedaan usia antara 
pemimpin dan karyawan.  Studi lebih baru dilakukan oleh Li et al. (2017) menemukan bahwa 
stimulasi intelektual memiliki ukuran efek relatif tertinggi pada kinerja, sementara 
dukungan individual hanya memberikan pengaruh tidak langsung. Selain itu, efek langsung 
dari ekspektasi kinerja tinggi menjadikan efek totalnya tidak signifikan. Secara umum, Li et 
al. (2017) menemukan bahwa efek langsung, tidak langsung, dan total dari perilaku 
transformasional  tidak signifikan.  Hasil tersebut berbeda dengan temuan Nguyen et al. 
(2017) yang berhasil menemukan efek signifikan kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja manajerial di Vietnam. Mendukung studi Nguyen et al. (2017), penelitian 
ini berupaya untuk melakukan pengujian ulang pada hubungan kepemimpinan 
transformasional dengan kinerja pada konteks budaya Indonesia. Penelitian ini juga 
menambahkan faktor kompetensi sebagai pembanding, dimana kepemimpinan 
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diasumsikan memiliki efek positif dan didukung oleh kompetensi dari sisi internal akan 




Mangkunegara (2005:25) menyatakan bahwa kinerja adalah kemampuan kerja yang 
ditunjukkan dengan hasil kerja yang dibedakan menjadi dua, yaitu kinerja individu dan 
Kinerja Karyawan. Kinerja sebagai prestasi kerja yakni perbandingan antara hasil kerja yang 
secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan (Dessler, 2009).  Mathis dan Jackson 
(2006:78) menyatakan bahwa kinerja pada  dasarnya apa yang dilakukan atau tidak 
dilakukan karyawan atau  kelompok karyawan. Atmosoeprapto (2001:58), menyatakan 
bahwa kinerja adalah perbandingan antara keluaran (ouput) yang dicapai dengan masukan 
(input) yang diberikan. Berdasarkan uraian tersebut dapat sisimpulkan bahwa Kinerja 
Karyawan  adalah pertastasi kerja  berupa output dan outcome yang dicapai  dalam kurun 
waktu tertentu dengan  pemanfaatan input secara efisien dan efektif yang dicapai melalui 
pelaksanaan fungsi seluruh personil organisasi.   
Ruky (2002) menyatakan bahwa penilaian terhadap Kinerja Karyawan merupakan 
kegiatan membandingkan antara hasil yang sebenarnya diperoleh dengan yang 
direncanakan. Gibson et al. (2008), menyatakan bahwa  ada tiga perangkat variabel yang 
mempengaruhi perilaku dan kinerja, yaitu variabel individual, variabel organisasional, dan 
variabel psikologis. Gibson et al. (2008), Kinerja Karyawan tergantung dari kinerja individu, 
karena kinerja  individu adalah dasar Kinerja Karyawan. Malthis & Jakson (2015) 
menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu bakat, 
pendidikan,  pelatihan, lingkungan dan fasilitas, iklim kerja, gaji, bonus, interseleksi, motivasi, 
dan kemampuan hubungan industrial, teknologi manajemen, kesempatan berprestasi, dan 
keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan.    
 
Kepemimpinan Transformasional dan Knerja 
Robbins dan Judge (2008:387)  menyampaikan bahwa perubahan dari kepemimpinan ialah 
seorang leader menyamoaikan adanya pertimbangan dan juga melakukan suntikan keilmuan 
dengan individu yang memiliki kharisma.  Bass dan Avolio (1994:203), bahwa untuk 
menghasilkan produktivitas, kepemimpinan transformasional mempengaruhi organisasi agar 
tercipta tujuan melalui perilaku.  Bass (1990:21)  menyatakan bahwa: 
 "Transformational leadership-occurs when leaders broaden and elevate the 
interests of their employees, when they generate awareness and acceptarice of 
the purposes and mission of the group, and when they stirs their employees to 
look beyond their own self-interest for the good of the group" (Kepemimpinan 
terjadi ketika para pemimpin memperluas dan meningkatkan kepentingan 
karyawan, membangkitkan kesadaran menerima tujuan dan misi kelompok, 
dan membangkitkan karyawan melampaui kepentingan sendiri untuk 
kebaikan kelompok)” 
Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja Karyawan sebagaimana 
temuanpenelitian  Orabi, (2016:89-102),  dengan judul The impact of transformational 
leadership style on organizational performance: evidence from Jordan. Hasil penelitian 
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menunjukkan ada pengaruh signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dan 
kinerja Karyawan. Penelitian  Laras dan Haryono (2016), Gillet dan Vandenberghe (2014)  
menemukan pengaruh signifikan positif antara kepemimpinan transformasional dengan 
kinerja Karyawan.  
H1 : kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
 
Kompetensi dan Kinerja 
Kompetensi ialah kemampuan dari seseorang yang menjadikan ciri mereka atau dapat 
dikatakan sebagai keahlian yang dimiliki oleh seseorang (Noe et.al 2011:351).  Rivai 
(2003:298) menyatakan bahwa kompetensi adalah kecakapan, keterampilan, kemampuan. 
Roe (2001:73) menyatakan   bahwa: "Competence is defined as the ability to adequately 
perform a task, duty or role; competence integrates knowledge, skills, personal values and 
attitudes; competence builds on knowledge and skills and is acquired through work experience 
and learning by doing". (Kompetensi didefinisikan sebagai kemampuan untuk secara 
memadai melakukan tugas, tugas atau peran; kompetensi mengintegrasikan pengetahuan, 
keterampilan, nilai-nilai pribadi dan sikap; kompetensi dibangun berdasarkan pengetahuan 
dan keterampilan dan diperoleh melalui pengalaman kerja dan dengan melakukan 
pembelajaran). 
Robbin dan Judge (2019) menyampaikan bahwa kemampuan merupakan kapasitis 
seseornag yang handal dalam bidang tertentu. Sedarmayanti (2008:1) menyatakan 
kompetensi adalah karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh 
langsung, atau dapat memprediksikan kinerja yang sangat baik. Kompetensi  merupakan 
kemampuan yang dibutuhkan yang dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan. Penelitian Osei 
(2015) menemukan  bahwakompetensi karyawan  berpengaruh positif  terhadap kinerja 
karyawan, dan  Zaim et.al (2013) yang juga berhasil mengkonfirmasi hubungan tersebut 
Studi di dalam negeri antara lain oleh Rantesalu  et al. (2016),  Yunus dan Muhajar  (2014); 
Faisal (2016); Sriekaningsih  dan Setyadi  (2015)  juga berhasil membuktikan ada pengaruh 
kompetensi  dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
H2 : kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan karena bermaksud untuk menjelaskan 
pengaruh antar variabel melalui pengujian hipotesis dan melakukan eksplanasi terhadap 
beberapa variabel, maka sifat penelitian ini adalah penelitian eksplanasi (Explanation 
Research). Peneliti akan melakukan penelitian pengaruh variabel bebas (Independent 
Variable) yaitu variabel Kepemimpinan Transformasional dan Kompetensi terhadap Kinerja 
Karyawan  (variabel terikat). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan 
cara mengumpulkan data melalui survey. Survey yang dilakukan pada Terminal Peti Kemas 
Surabaya , sebagai sebuah terminal berstandar kelas dunia di Indonesia, dengan 
menyampaikan daftar pertanyaan kepada responden terpilih. Sebagai responden dalam 
penelitian ini adalah karyawan pada Terminal Ptikemas Surabaya. Data yang digunakan 
dalam penelitian ini terdapat dua sumber yaitu; data primer. Data primer diperoleh dengan 
cara menyebarkan kuesioner kepada Karyawan yang bekerja di Terminal Petikemas 
Surabaya. 
Dyah Agustin Widhi Yanti & Mursidi  





Penelitian ini dilakukan pada kota metropolitan terbesar di Jawa Timur yaitu Kota Surabaya.  
Penelitian difokuskan pada karyawan Terminal Petikemas Suarabaya. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh pelabuhan  yang dikelola PT Pelabuhan Indonesia III dengan 
menggunakan 43 pelabuhan umum. Dengan karyawan yang berjumlah 378. Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan Terminal Petikemas Suarabaya. 
Sampel Penelitian 
Menurut Emory (2005:87) untuk metode deskriptif sampel minimum 10% populasi dan 
untuk populasi yang relatif kecil sampel yang dapat diterima minimal 20% populasi. Dari 
beberapa metode yang ada, untuk pemilihan sampel yang dikemukakan para ahli, pada 
penelitian ini menarik sampel dengan menggunakan metode proporsional random sampling 
(teknik sampel proporsional).  Selanjutnya berdasarkan dari penjelasan tersebut, jumlah 
sampel dalam penelitian ini ditentukan sebanyak 378 x 20% =  76 karyawan. 
Pengukuran 
Untuk mengukur data yang dibutuhkan, skala likert digunakan dalam penelitian ini. Skala 
Likert dengan interval 1 s.d 5, menanyakan respon individu terhadap beberapa pernyataan 
yang mengindikasikan seseorang Strongly Agree (SA), Agree (A), Undecided (U), Disagree (D) 
atau Strongly Disagree (SD) dengan pernyataan tersebut. 
Kinerja diukur berdasarkan sebelas indikator dari Bernardin  dan   Russel   (2003:383) 
meliputi: 
1. Responsivitas, kemampuan mengenali kebutuhan, harapan, keinginan, aspirasi serta 
tuntutan masyarakat 
2. Responsibilitas, kesesuaian penyelenggaraan pemerintah dengan peraturan dan 
prosedur yang telah ditetapkan 
3. Akuntabilitas, kesesuaian antara penyelenggaraan pemerintahan dengan ukuran 
eksternal di masyarakat seperti nilai dan norma yang berkembang dalam masyarakat 
4. Keadaptasian, daya tanggap organisasi terhadap  tuntutan perubahan yang terjadi 
dilingkungannya 
5. Kesinambungan, kemampuan pelayanan yang terus berkembang dan 
berkesinambungan  
6. Transparansi, terbukaan penyelenggaraan pemerintahan dan proses pelayanan yang 
wajib diinformasikan secara terbuka   
7. Empati, tingkat perhatian pemerintah daerah terhadap isu-isu kebutuhan masyarakat 
8. Kualitas, tingkat keberhasilan pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau 
mendekati tujuan yang diharapkan sesuai jumlah unit yang dihasilkan  berdasarkan 
target 
9. Proporsionalitas, mengutamakan keseimbangan antara hak dan kewajiban 
penyelenggaraan Pemerintahan Desa  
10. Profesionalitas, ukuran  pelaksanaan tugas  mengutamakan keahlian berlandaskan 
kode etik, kegiatan diselesaikan waktu dengan memperhatikan   output  dan  waktu 
yang tersedia   
11. Keefektifan biaya, tingkat penggunaan sumberdaya organisasi (manusia, keuangan, 
teknologi, material) yang dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi dari setiap 
unit penggunaan sumberdaya.  
Jurnal Manajemen Strategi dan Aplikasi Bisnis,  





Kepemimpinan transformasional diukur berdasarkan empat dimensi menurut  Bass  dan  
Riggio  (2006; 6-7),  kepemimpinan  transformasional  dalam teorinya dapat dilihat empat 
komponen inti selalu melekat  atau lebih dikenal dengan 4-I yaitu: (1) idealized influence, 
tingkah laku pemimpin yang diikuti secara tidak disadari oleh pengikutnya; (2) inspirational 
motivation, pemimpin yang menjadi penyemangat dan juga memberikan lamgkah dan 
harapan baru bagi pengikutnya; (3) intellectual stimulation, pemimpin yang selalu memiliki 
ide baru yangdapat di contoh oleh bawahannya.; dan (4) Individualized consideration, 
pemimpin yang bertipe pendengar yang setia sehingga keluh kesah bawahan didengarkan 
dengan baik.  
Kompetensi di ukur mengacu dimensi yang dikembangkan oleh Spencer dan Spencer 
(1993:9-11) yaitu: (1) Motives, hal yang dipikirkan seseorang  yang menyebabkan tindakan 
yang dijabarkan dalam indikator dorongan kebutuhan ekonomi,   kebutuhan sosial, dan 
kebutuhan psikologis. (2) Traits, karakteristik fisik dan respon konsisten terhadap situasi 
informasi yang dijabarkan  dalam indikator watak, sifat, dan  sikap. (3) Self-concept, atitude, 
nilai, atau citra diri seseorang yang    dijabarkan  dalam indikator  penampilan, tutur bahasa 
dan perilaku. (4) Knowledge, informasi yang dimiliki seseorang pada  konten area tertentu 
yang dijabarkan dalam indikator pengetahuan tentang prosedur pelayanan dan teknis 
pelayanan.  (5) Skills, kemampuan untuk melakukan tugas fisik atau mengandung mental 
yang dijabarkan dalam indikator  keterampilan administratif, manajerial, teknis, dan  social. 
 
Teknik Pengambilan dan Pengumpulan Data 
Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini meliputi dua jenis, yakni data primer dan data 
sekunder. Data primer berasal dari responden, diperlukan untuk menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan. Sedangkan data sekunder berasal dari masing-masing unit pasar. Teknik 
yang dipergunakan dalam mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah teknik survey 
dengan instrumen kuesioner, yaitu membuat daftar pernyataan yang berhubungan dengan 
variabel penelitian ini, kemudian dibagikan kepada seluruh responden yang dijadikan 
sasaran penelitian atau dilakukan wawancara untuk menjawab pernyataan dalam kuesioner. 
Analisis Data Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linear berganda merupakan analisis yang bertujuan untuk menganalisa 
pengaruh variabel tidak bebas (variabel dependen) terhadap variabel lainnya yang bebas 
(variabel independen). Analisis regresi linier berganda digunakan karena peneliti ingin 
mengetahui pengaruh beberapa variabel bebas terhadap variabel tidak bebas berdasarkan 
pengembangan secara profesional. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Deskriptif 
Hasil analisis diskriptif tentang kinerja karyawan PT. Terminal Petikemas Surabaya telah di 
respons oleh karyawan PT. Terminal Petikemas Surabaya yang menjadi responden  dalam 
penelitian ini dengan nilai rata-rata sebesar 4.517, ini berarti bahwa butir-butir pernyataan 
yang diajukan tentang Kinerja karyawan PT. Terminal Petikemas Surabaya telah diakui oleh 
mereka dalam kategori Sangat Tinggi, hal ini mengindikasikan bahwa karyawan PT. Terminal 
Petikemas Surabaya telah mencapai kinerja dengan kategori sangat baik. Berdasarkan unsur 
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yang mempengaruhi kinerja karyawan PT. Terminal Petikemas Surabaya yaitu kuantitas 
kerja karyawan sangat tinggi, artinya karyawan mampu menyelesaikan sejumlah aktivitas 
yang ditugaskan, karyawan mampu bekerja sesuai dengan target, karyawan mampu 
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kurun waktu yang ditentukan, kecepatan 
menyelesaikan pekerjaan serta karyawan memiliki perilaku disiplin yang tinggi pada 
pekerjaan. 
Unsur kualitas juga dinyatakan sangat tinggi, artinya hasil pekerjaan memenuhi 
standar kualitas yang ditentukan, rendahnya kesalahan dalam melakukan pekerjaan, tidak 
adanya kecelakaan kerja di lingkungan kerja, ketaatan karyawan terhadap prosedur kerja 
sangat tinggi, karyawan mampu memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu 
pekerjaan serta karyawan memiliki ketrampilan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
Unsur keandalan dinyatakan sangat tinggi, artinya karyawan memperhatikan 
keselamatan dalam menjalankan pekerjaan, karyawan memiliki kemampuan untuk 
melakukan pekerjaan yang disyaratkan, konsistensi dalam penyelesaian pekerjaan serta 
memiliki tingkat ketaatan pada semua aturan dan prosedur kerja yang ditetapkan oleh 
organisasi. 
Unsur kehadiran dinyatakan sangat tinggi, artinya pada saat menjalankan tugas di 
lingkungan PT. Terminal Petikemas Surabaya kehadiran karyawan selalu tepat waktu, 
seluruh tugas dapat diselesaikan dengan tepat waktu, kehadiran karyawan pada saat 
mendapat tugas untuk mengikuti kegiatan di PT. Terminal Petikemas Surabaya, tidak 
menunda pekerjaan, disiplin terhadap jam kerja, serta selalu hadir sesuai dengan jadwal 
kerja. 
Unsur kemampuan bekerja sama dinyatakan sangat baik, artinya karyawan mampu 
untuk bekerja bersama dengan karyawan lain, karyawan mampu dalam menyelesaikan suatu 
tugas pekerjaan dengan karyawan lain, tanggung jawab secara bersama-sama dalam 
menyelesaikan pekerjaan, saling berkontribusi untuk menyelesaikan pekerjaan serta adanya 
pengerahan kemampuan masing-masing anggota tim secara maksimal. 
 
Analisis Regresi 
Berdasarkan dari hasil perhitungan pengelolahan data dengan program SPSS 17.00 maka 
diperoleh persamaan regresi linier berganda pada tabel 1. Uji kecocokan model (gooness of 
fit) dengan uji F menunjukkan bahwa nilai F hitung  250,081≥F tabel 2.57, sehingga secara dapat 





 Koefisien SE t sig 
(Constant) 6,787 1,957 3,468 ,001 
X1 ,325 ,154 2,114 ,038 
X2 ,689 ,132 5,205 ,000 
R_square     
F-Statistics 250,081    
 
Bentuk persamaan regresi tersebut adalah sebagai berikut : 
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Y = 6,787 + 0.325X1 + 0.689 + e 
 
Uji Hipotesis  
Untuk menguji hipotesis digunakan uji t yang menunjukkan pengaruh secara parsial dari 
masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Pada tahapan ini dilakukan 
pengujian terhadap pengaruh variabel bebas tang terdapat pada model yang terbentuk untuk 
mengetahui apakah variabel bebas (X) yang ada pada model secara parsial mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y).  Berdassarkan tabel 1 dapat diketahui 
pengaruh masing-masing variabel secara parsial sebagai berikut : 
Kepemimpinan Transformasional berdasarkan perhitungan diperoleh thitung sebesar 
2,114>ttabel 1.993 dengan tingkat signifikansi sebesar 0.000  < 0.05). karena thitung  lebih besar 
dari ttabel, maka H1 diterima artinya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Kompetensi berdasarkan perhitungan diperoleh thitung sebesar 
5,205>ttabel 1.993 dengan tingkat signifikansi sebesar 0.000  < 0.05). karena thitung  lebih besar 




Kepemimpinan transformasional terbukti signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini 
menunjukkan bahwa tercapai tidaknya tujuan organisai sangat ditentukan oleh perilaku dan 
kemampuan pimpinan organisasi yang merupakan faktor utama dalam membangun etos 
kerja dalam organisasi Bass dan Avolio (2004:294). Seperti halnya yang disampaikan oleh 
Bass, 1985; Bass & Avolio, 2004; Burns, 1978 bahwa kepemimpinan transformasional lebih 
proaktif dan lebih efektif dibanding kepemimpian transaksional dalam hal memotivasi 
bawahan untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Teori  ini banyak didukung oleh sejumlah 
temuan-temuan penelitian seperti Avolio (2004), Maabuat (2016), dan Li et al. (2017). 
Para pimpinan transformasional lebih mampu dan lebih sensitif merasakan 
lingkungannya, dan untuk selanjutnya membentuk dan mendiseminasi sasaran-sasaran 
strategis yang mampu menangkap perhatian serta minat para bawahannya, Bass dan Avolio 
(2004:297).Para pengikut pimpinan transformasional memperlihatkan tingkat komitmen 
yang lebih tinggi terhadap misi organisasi, kesediaan untuk bekerja lebih keras, kepercayaan 
yang lebih tinggi terhadap pimpinan, dan tingkat kohesi yang lebih tinggi, Bass dan Avolio 
(2004:298). Di lingkungan PT. Terminal Petikemas Surabaya Kepemimpinan 
transformasional diperlukan untuk memotivasi karyawanya yang selama ini masih memiliki 
kinerja yang belum optimal. 
Hasil penelitian ini juga mendukung beberapa hasil penelitian antara lain hasil 
penelitian dari Podsakoff, Mackenzie and Bommer (1996), yang menunjukkan bahwa 
bawahan akan merasa yakin dan respek kepada pemimpinnya yang berperilaku 
transformasional sehingga termotivasi untuk bekerja lebih daripada yang diharapkan serta 
hasil penelitian Sosik (1997), yang menyimpulkan bahwa kelompok yang bekerja di bawah 
bauran kepemimpinan transaksional dan transformasional yang komposisinya lebih di 
dominasi oleh kepemimpinan transformasional akan menghasilkan tingkat kinerja, uapaya 
ekstra (extra effort), dan kepuasan (satisfaction with the leader) yang lebih tinggi daripada 
kelompok yang bekerja di bawah bauran kepemimpinan yang lebih didominasi oleh 
kepemimpinan transaksional. Hasil penelitian ini juga mendukung hasil penelitian Suharto 
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(2005) dimana salah satu hasil penelitianya menunjukkan bahwa Kepemimpinan 
transformasional berpengaruh langsung, positif dan signifikan terhadap kinerja bawahan. 
Kompetensi   berpengaruh  positif  terhadap  kinerja pemerintah desa sehingga 
pengaruhnya makin besar apabila indikator yang nilai pengaruhnya rendah  terendah pada 
indikator traits,  terkait dengan watak, sifat, dan sikap dapat  meningkatkan pengaruhnya 
pada indikatorkinerja kualitas.  Mangkunegara (2005:25) menyatakan bahwa kinerja adalah 
kemampuan kerja yang ditunjukkan dengan hasil kerja yang dibedakan menjadi dua, yaitu 
kinerja individu dan kinerja organisasi.Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik 
kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan, sedangkan 
kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja individu dengan kinerja kelompok.  
Penelitian ini mendukung  hasil penelitian Penelitian Osei (2015), Zaim et.al (2013) 
Rantesalu  et al. (2016),  Yunus dan Muhajar  (2014) dan Faisal (2016); Sriekaningsih  dan 
Setyadi  (2015).  
 
KESIMPULAN 
Penelitian ini ditujukan untuk menguji pengaruh kepemimpinan transformasional dan 
kompetensi terhadap kinerja karyawan. Hasil studi menunjukkan bahwa epemimpinan 
transformasional dan kompetensi terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Terminal Petikemas Surabaya.  
Kepemimpinan Transformasional PT. Terminal Petikemas Surabaya yang kuat akan 
membawa dampak terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan dengan penerapan  
Idealized influence, perilaku pemimpin yang membuat pengikutnya mengagumi, 
menghormati dan mempercayainya. Inspirational motivation, pemimpin mengartikulasikan 
pengharapan dengan jelas prestasi bawahan, mendemonstrasikan komitmennya terhadap 
tujuan organisasi, dan mampu menggugah spirit tim dalam organisasi melalui penumbuhan 
antusiasme dan optimisme. Intellectual stimulation, pemimpin mampu menumbuhkan ide-
ide baru, memberikan solusi kreatif terhadap permasalahan dan memberikan motivasi 
bawahan untuk mencari pendekatan baru dalam melaksanakan tugas organisasi. 
Individualized consideration, pemimpin mau mendengarkan dengan penuh perhatian 
masukan-masukan dan secara khusus memperhatikan kebutuhan bawahan akan 
pengembangan karier.  Perusahaan perlu melakukan pelatihan kepemimpinan kepada 
karyawan di level supervisor dan manager untuk meningakatkan empat komponen 
kepemimpinan transformasional tersebut. 
Selanjutnya, kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 
Terminal Petikemas Surabaya. Artinya Kompetensi  dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Peningkatan kinerja karyawan ini disebabkan karena adanya sikap kepedulian pihak 
manajemen PT. Pelindo III Provinsi Jawa Timur.  Upaya untuk meningkatkan kompetensi 
karyawan dapat dilakukan dengan melaksanakan kegiatan pelatihan secara berkala untuk 
memperkuat motif, skill, dan pengetahuan sehingga kebutuhan akan ketertampilan tertentu 
tetap dapat dipenuhi mengikuti perkembangan zaman. 
 
Keterbatsan dan Agenda Penelitian Mendatang 
Studi ini dilakukan pada satu perusahaan sehingga memiliki keterbtasan pada generalisasi 
hasil. Selain itu, pengambilan data menggunakan desain cross-sectional memiliki kelemahan 
pada klaim kausalitas hubungan antar variabel. Dengan demikian, studi selanjutnya dapat 
memperluas area penelitian dan pengambilan sampel yang lebih besar pada beberapa 
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peusahaan untuk meningkatkan generalisasi hasil. Penelitian mendatang juga perlu 
mempertimbangkan penggunakan desain longitudinal untuk memperkuat klaim hubungan 
sebab akibat antar variabel. 
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